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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara perceived organizational 
support dengan employee engagement Pegawai Tenaga Kesehatan di Puskesmas 
Kabanjahe. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Subjek dalam penelitian ini 
berjumlah 58 orang, diambil menggunakan teknik proportionate stratified random 
sampling dari populasi sebesar 102 orang.  Alat pengumpul data yang digunakan 
merupakan dua alat terjemahan, yaitu Utrecht Work Engagement Scale dari 
Schaufelli,dkk (2004) untuk employee engagement dan skala Perceived Organizational 
Support dari Rhoedes dan Eisenberger (1984), untuk perceived organizational support. 
Analisis Uji validitas menggunakan korelasi item total, sedangkan uji reliabilitas 
menggunakan teknik alpha cronbach. Reliabilitas skala persepsi dukungan organisasi 
sebesar 0,935, sedangkan reliabilitas skala employee engagement sebesar 0,944. Hasil 
dari analisis data penelitian ini menggunakan korelasi Spearman. Berdasarkan hasil 
analisis data diperoleh hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan employee 
engagement menunjukkan nilai r sebesar 0,582 dan p=0,000 (p<0,05), sehingga 
hipotesis penelitian diterima. Kesimpulan penelitian ini yaitu ada hubungan yang positif 
dan signifikan antara skor persepsi dukungan organisasi dengan skor employee 
engagement Pegawai Tenga Kesehatan di Puskesmas Kabanjahe.  
 














The purpose of this study was to determine the relationship between perceived 
organizational support with employee engagement Government Employee of 
Community Health Centers in Kabanjahe. Quantitative method is used on this research. 
Subject of this research is 58 government employee of Kabanjahe Health Office 
obtained by applying proportionate stratified random sampling technique, from 102 
population. Data collector device that being used is two translating device, which is 
Utrecht Work Engagement Scale from Schaufelli, et.all (2002) for work engagement 
and Perceive Organizational Support scale from Rhoedes and Eisenberger (1989), for 
perceive organizational support. The outcome of data analysis in this research using 
Spearman correlation. Perceived of organizational support scale reliability was 0.935, 
while employee engagement scale reliability was 0.944. Based on research analysis, 
researcher obtained a result about relationship between perceived organizational 
support and employee engagement had r value of 0.582 and p = 0.000 (p <0.05), so 
that the research hypothesis is accepted. The conclusion of this study is that there is a 
positive and significant relationship between score of perceived organizational support 
with score of employee engagement Government Employee of Community Health 
Centers in Kabanjahe. 
 






Organisasi dibentuk agar kebutuhan individu dan kelompok manusia dapat 
terpenuhi dan saling melindungi satu sama yang lain. Dengan demikian dapat dikatakan 
bahwa organisasi merupakan kesatuan (entity) sosial yang dikoordinasikan oleh 
sekelompok individu untuk mencapai tujuan bersama. Jadi individu yang ada di dalam 
sebuah organisasi mempunyai suatu keterikatan yang sama untuk menghadapi 
perubahan yang ada di dalam organisasi tersebut. Oleh sebab itu, organisasi akan 
menghadapi perubahan yang konstan di dalam keanggotaan mereka, meskipun mereka 
menjadi anggota, orang-orang dalam organisasi tersebut berpartisipasi secara relatif 
teratur. 
Dalam suatu kenyataan yang berbeda, Wirawan (2004) memformulasikan bahwa 
organisasi sebagai sistem sosial yang berisi manusia. Organisasi sebagai sebuah sistem 
sosial formal yang terdiri atas sejumlah subsistem berupa unit-unit atau eselon 
organisasi. Organisasi dibentuk bukan hanya untuk tujuan pribadi, tetapi untuk 
memenuhi kebutuhan para anggotanya. Untuk memenuhi kebutuhan para anggota, 
setiap organisasi perlu mempunyai tujuan yang dirancang secara khusus. Dalam 
masyarakat modern, terdapat beragam jenis organisasi. Organisasi formal adalah 
organisasi yang mempunyai undang-undang dan peraturan, akta pendirian, serta 
anggaran dasar dan anggaran rumah tangga, atau organisasi berbadan hukum. 
Organisasi informal adalah organisasi bersifat paguyuban, seperti paguyuban arisan, 
organisasi kekeluargaan, majelis taklim dan sebagainya. Pernyataan tersebut didukung 
oleh pernyataan yang menyatakan bahwa organisasi juga dapat dikelompokkan menjadi 
organisasi profit dan nonfrofit (Wirawan, 2004). Sementara itu, ada juga jenis 





Penulis menganggap bahwa organisasi yang bergerak di bidang kesehatan juga 
menarik untuk diteliti. Orang yang bekerja di departemen kesehatan, khususnya di 
Puskesmas biasanya disebut sebagai pegawai negeri sipil. Situasi tersebut dapat 
diprediksi bahwa pegawai yang bekerja di bidang layanan kesehatan, khususnya di 
Puskesmas memiliki karakteristik melayani para pasien dengan baik. Salah satu bentuk 
layanan tersebut akan dapat diidentifikasi melalui perilaku Employee Enggagement. 
Dengan demikian penulis beranggapan bahwa ada beberapa bentuk layanan 
kesehatan yang terkait dengan Employee Engagement. Untuk membuktikan hal tersebut, 
penulis melakukan observasi dan wawancara pada 16 Desember 2016 dengan 3 orang 
pegawai di Puskesmas Kabanjahe. Hasil observasi dan wawancara yang terkait dengan 
Employee Enggagement menunjukkan ada pegawai yang menganggap bahwa 
pelayanannya memberikan rasa bangga pada diri mereka sendiri untuk bisa melayani 
para pasien. Ada juga pegawai yang merasa mempunyai kewajiban untuk melakukan 
pelayanan yang terbaik kepada setiap pasien yang datang. Akan tetapi ada juga pegawai 
yang merasa pekerjaan mereka hanyalah sebuah rutinitas yang dilakukan untuk 
memenuhi kewajiban sebagai pegawai. Dari observasi yang dilakukan, penulis juga 
menemukan beberapa pegawai yang datang hanya untuk mengisi absen. Selain itu 
penulis juga melihat beberapa pegawai yang membuka media sosial dan bermain game 
ketika jam kerja. Hal tersebut menunjukkan rasa antusias dan konsentrasi yang rendah 
terhadap pekerjaan mereka. Dari fenomena tersebut dapat disimpulkan bahwa ada 
masalah yang terkait dengan Employee Engagement. 
Oleh sebab itu, penelitian tentang employee engagement penting untuk dilakukan. 
Hasil penelitian yang terkait dengan hal tersebut ditemukan oleh (Albrecht, & Leiter 





lebih produktif, lebih menguntungkan, lebih aman, lebih sehat, memiliki kecenderungan 
turnover yang rendah, tingkat absen yang minim, dan memiliki keinginan yang lebih 
kuat untuk memberikan usaha maksimal dalam pekerjaannya, sehingga dapat 
menunjang ketercapaian tujuan organisasi. Pernyataan tersebut didukung oleh (Bakker 
& Demerouti, 2007) yang menunjukkan bahwa seorang pekerja yang engaged memiliki 
banyak efek yang positif. Pekerja yang enggaged akan lebih terbuka terhadap informasi 
baru, lebih produktif, dan lebih memiliki keinginan untuk melakukan hal-hal yang lebih 
daripada yang diharapkan. Dampak dari employee engagement juga diungkapkan oleh 
Siddhanta dan Roy (2010) yang menyatakan bahwa employee engagement dapat 
meciptakan kesuksesan bagi perusahaan melalui hal-hal yang berkaitan dengan kinerja 
karyawan, produktivitas, keselamatan kerja, kehadiran dan retensi, kepuasan pelanggan, 
loyalitas pelanggan, hingga profibilitas. Hal tersebut juga diharapkan menciptakan 
kesuksesan bagi organisasi pemerintahan di Indonesia. Akan tetapi, pegawai yang 
disenggaged (disengaged employees) akan melepaskan diri dari tugas kerja dan menarik 
diri secara sadar dan penuh perasaan (Luthans dan Peterson, 2002). Pegawai yang tidak 
engaged akan cenderung menunggu perintah (tidak proaktif) dan cenderung merasa 
kontribusi mereka diabaikan. 
Sementara itu ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement. 
Saks (2006) mengungkapkan bahwa karakteristik pekerjaan, persepsi dukungan 
organisasi (perceived organizational support), persepsi dukungan pimpinan , reward 
dan pengakuan, keadilan prosedur, dan penyaluran keadilan merupakan faktor–faktor 
yang dapat mempengaruhi employee engagement. Empolyee engagement akan terjadi 
apabila ada perceived organizational support atau dukungan organisasi dari tempat 





organizational support penting untuk dilakukan. Atas dasar tersebut ada beberapa hasil 
penelitian yang dilakukan oleh para ahli sebelumnya tentang hasil antara Perceived 
Organizational Support dengan Employee Engagement. 
Salah satu yang meneliti tentang hasil kedua variabel tersebut dilakukan oleh Endah 
(2015) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara 
Perceived Organizational Support dengan Employee Engagement pada pegawai. Hasil-
hasil penelitian yang sama, telah mendukung penelitian tersebut dilakukan oleh Saks 
(2006), Rasheed, Adnan, et al. (2013), Saragih Susanti & Meily Margareta (2013), Selvi 
Kurnianingrum (2015) dan Rina & Umi (2013). Tetapi penulis menemukan hasil 
penelitian yang berbeda yang dilakukan oleh Nusatria, Sandi (2011) yang menyebutkan 
tidak adanya pengaruh dalam hubungan perceived organizational support  terhadap 
pembentukan employee engagement. 
Penelitian yang dilakukan oleh Saks (2006) pada 102 pekerja di Kanada dari 
organisasi serta pekerjaan yang berbeda-beda, usia rata-rata 34 tahun dan 60% terdiri 
dari partisispan perempuan. Dari hasil penelitian tersebut diketahui bahwa karakteristik 
pekerjaan, persepsi terhadap dukungan organisasi, persepsi terhadap supervisor, 
imbalan dan penghargaan, keadilan prosedural dan keadaan distributif menjadi 
antensenden dari munculnya employee enggagement. Berdasarkan perhitungan statistik 
yang dilakukan oleh Saks, diketahui bahwa hanya variabel perceived organizational 
support yang ditetapkan sebagai prediktor yang signifikan. Penelitian lain mengenai 
perceived organizational support juga dilakukan oleh Saks (2006) dengan 
mengemukakan bahwa dasar dari pemikiran dari persepsi terhadap dukungan organisasi 
adalah Social Exchange Theory (SET). Prinsip dasar SET adalah bahwa suatu hubungan 





pihak-pihak yang bersangkutan mematuhi aturan pertukaran tertentu. Berdasarkan SET, 
persepsi terhadap dukungan organisasi menjelaskan bahwa karyawan yang 
memperhitungkan organisasi sebagai pihak yang mendukung seharusnya membalas 
transaksi tersebut dengan menjadi lebih lekat secara afektif dan emosional terhadap 
organisasi (Blau dalam Alvi et al, 2014). Hal ini mendukung penelitian Saks (2006) 
sebelumnya yang menemukan bahwa persepsi terhadap perceived organizational 
support menjadi prediktor bagi employee engagement.   
Dengan adanya berbagai hasil penelitian, penulis masih menganggap bahwa 
penelitian tentang perceived organizational support dan employee engagement dapat 
diteliti kembali. Dengan alasan penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. 
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Perceived Organizational 
Support (POS) untuk Perceived Organizational Support dan skala The Utrecht Work 
Engagement Scale-17 (UWES-17) untuk Employee Engagement. Sampel dalam 
penelitian ini menggunakan seluruh populasi sedangkan penelitian sebelumnya 
menggunakan sebagian besar partisipan perempuan. Tempat penelitian pun berbeda dari 
sebelumnya. Penelitian ini dilakukan pada pegawai negeri sipil dinas kesehatan di 
Puskesmas Kabanjahe, Kab. Karo.  
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa penelitian tentang hubungan perceived 
organizational support dengan employee engagement menarik untuk diteliti. Oleh sebab 
itu, penulis merumuskan bahwa “apakah ada hubungan perceived organizational support 








Rumusan masalah umum dalam penelitian ini adalah “Apakah ada hubungan 
antara Perceived Organizational Support dengan Employee Engagement pada Pegawai 
Negeri Sipil Dinas Kesehatan?” 
Hipotesis  


























Pengertian Employee Engagement 
Kahn (1990) mendefinisikan employee engagement sebagai suatu keadaan 
dimana karyawan terlibat langsung secara psikologis dengan pekerjaannya. Karyawan 
akan terlibat secara fisik, kognitif, maupun secara emosional selama menunjukkan 
performanya di dalam bekerja.  
Employee engagement dilihat sebagai suatu kekuatan yang dapat memberikan 
motivasi bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja pada tingkat yang lebih tinggi 
dibandingkan sebelumnya. Kekuatan tersebut dapat berupa komitmen, baik bagi 
perusahaan maupun pada pekerjaannya, dan juga berupa rasa memiliki terhadap 
pekerjaan, perasaan bangga, usaha yang lebih dari biasanya, dan semangat dalam 
menyelesaikan pekerjaan (Wellins & Concelman dalam Endres & Smoak, 2008).  
Employee engagement membawa karyawan pada suatu keadaan pemenuhan diri 
yang positif, sehingga menumbuhkan rasa memiliki dan pada akhirnya karyawan akan 
merasa sulit untuk melepaskan diri dengan pekerjaan Selain dapat melakukan 
pekerjaannya dengan kekuatan atau energi yang besar, karyawan dengan tingkat 
engagement yang tinggi juga akan merasa bangga dan terbenam secara total dengan 
pekerjaannya. Engagement tidak hanya sekedar bekerja keras, giat dalam bekerja, atau 
memiliki keterlibatan yang tinggi terhadap pekerjaan, tetapi engagement melihat sejauh 
mana karyawan dapat dengan penuh meletakkan dirinya kedalam pekerjaan (Albrecht, 





Teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori employee engagement 
menurut Schaufeli dan Bakker (2002) dengan menekankan adanya vigor, dedication, 
dan absorption dalam pemahaman mengenai engagement.  
 
Aspek-aspek Employee Engagement 
 Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, dan Bakker (2002) mendefinisikan 
employee engagement sebagai keadaan motivasional positif, pemenuhan, pandangan 
terhadap kondisi kerja yang dikarakteristikkan dengan adanya vigor, dedication dan 
absorption. Berdasarkan definisi ini, Schaufeli dan Bakker (2003) 
mengkonseptualisasikan aspek-aspek dari engagement, sebagai berikut :  
 
a. Vigor (kekuatan)  
Vigor mengacu pada level energi yang tinggi dan resiliensi, kemauan 
untuk berusaha, tidak mudah lelah dan gigih dalam menghadapi kesulitan. 
Biasanya orang-orang yang memiliki skor vigor yang tinggi memiliki energi, 
gelora semangat, dan stamina yang tinggi ketika bekerja, sementara yang 
memiliki skor yang rendah pada vigor memiliki energi, semangat dan stamina 
yang rendah selama bekerja. 
 
b. Dedication (dedikasi) 
Dedication mengacu pada perasaan penuh makna, antusias dan bangga 
dalam pekerjaan, dan merasa terinspirasi dan tertantang olehnya. Orang-orang 
yang memiliki skor dedication yang tinggi secara kuat mengidentifikasi 





dan menantang. Disamping itu, mereka biasanya merasa antusias dan bangga 
terhadap pekerjaan mereka. Sedangkan skor rendah pada dedication berarti tidak 
mengidentifikasi diri dengan pekerjaan karena mereka tidak memiliki 
pengalaman bermakna, menginspirasi atau menantang, terlebih lagi mereka 
merasa tidak antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka. 
 
c. Absorption (absorpsi)  
Absorption mengacu pada berkonsentrasi secara penuh dan mendalam, 
tenggelam dalam pekerjaan dimana waktu berlalu terasa cepat dan kesulitan 
memisahkan diri dari pekerjaan, sehingga melupakan segala sesuatu 
disekitarnya. Orang-orang yang memiliki skor tinggi pada absorption biasanya 
merasa senang perhatiannya tersita oleh pekerjaan, merasa tenggelam dalam 
pekerjaan dan memiliki kesulitan untuk memisahkan diri dari pekerjaan. 
Akibatnya, apapun disekelilingnya terlupakan dan waktu terasa berlalu cepat. 
Sebaliknya orang dengan skor absorption yang rendah tidak merasa tertarik dan 
tidak tenggelam dalam pekerjaan, tidak memiliki kesulitan untuk berpisah dari 
pekerjaan dan mereka tidak lupa segala sesuatu disekeliling mereka, termasuk 
waktu. 
 
Faktor-faktor yang mempengaruhi employee engagement 
 
Employee engagement dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Saks (2006) 
mengungkapkan bahwa karakteristik pekerjaan, persepsi dukungan organisasi 





pengakuan, keadilan prosedur, dan penyaluran keadilan merupakan faktor–faktor yang 
dapat mempengaruhi employee engagement. Empolyee engagement akan terjadi apabila 
ada perceived organizational support atau dukungan organisasi dari tempat mereka 
bekerja. Percieved Organizational Support berdampak pada peningkatan komitmen 
organisasi, perasaan terhadap pekerjaan seperti kepuasan kerja dan positive mood, job 
involvement atau keterlibatan kerja karyawan, performa kerja, keinginan untuk menetep 
dalam organisasi dan menurunkan ketegangan dalam bekerja, serta menurunkan tingkat 
withdrawal behavior sehingga dapat meningkatkan produktivitas organisasi (Rhoades & 
Eisenberger, 2002). 
 
Perceived Organizational Support (POS) 
 
Pengertian Perceived Organizational Support (POS) 
Dukungan organisasi yang sering kali dikenal dengan istilah perceived 
organizational support (POS) merupakan konsep yang penting dalam literartur perilaku 
organisasi karena dukungan organisasi memberikan penjelasan mengenai hubungan 
antara perlakuan organisasi, sikap dan perilaku karyawan terhadap pekerjaan dan 
organisasi mereka. Perlakuan-perlakuan dari organisasi yang diterima oleh karyawan 
dan ditangkap sebagai stimulus yang diorganisir dan diinterpretasikan menjadi persepsi 
atas dukungan organisasi. (Eisenberger, Hungtingon, Hutchison & Sowa, 1986). 
Teori dukungan organisasi mengasumsikan bahwa atas dasar norma timbal 
balik, maka karyawan akan merasa berkewajiban untuk membantu organisasi mencapai 
tujuannya karena organisasi peduli terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger et al., 





tentang sejauh mana organisasi memberikan nilai kontribusi dan peduli akan 
kesejahteraan mereka. (Eisenberger et al. 1986:501) memaparkan bahwa karyawan 
yang memiliki persepsi bahwa organisasi memberikan dukungan dan peduli terhadap 
kesejahteraan mereka maka mereka akan menunjukkan tingkat absensi yang menurun 
serta berusaha keras terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002) persepsi terhadap dukungan 
organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi menilai 
kontribusi mereka dan peduli pada kesejahteraan mereka. Jika karyawan menganggap 
bahwa dukungan organisasi yang di terimanya tinggi, maka karyawan tersebut akan 
menyatukan keanggotaan sebagai anggota organisasi ke dalam identitas diri mereka dan 
kemudian mengembangkan hubungan dan persepsi yang lebih positif terhadap 
organisasi tersebut. 
 
Dimensi perceived organizational support (POS) 
 
Dalam penelitian ini dimensi – dimensi yang akan diukur dalam persepsi 
dukungan organisasi mengacu pada teori Rhoades dan Eisenberger (2002) antara lain : 
1. Keadilan merupakan cara yang digunakan untuk menentukan bagaimana  
mendistribusikan sumber daya diantara karyawan, meliputi keadilan struktural 
dan aspek sosial. 
2. Dukungan atasan merupakan pandangan umum tentang sejauh mana atasan 
menilai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka.  
3. Penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan, merupakam pandangan karyawan 





pekerjaan. Meliputi gaji, pengakuan, dan promosi, keamanan dalam bekerja, 
kemandirian, peran stressor, pelatihan, dan ukuran organisasi.  
 
Perceived Organizational Support dan Employee Enggagement 
 
Penelitian-penelitian mengenai hubungan Perceived Organizational Support dan 
Employee Enggagement telah dilakukan oleh beberapa peneliti. Penelitian yang 
dilakukan oleh Endah (2015), Saks (2006), Rasheed, Adnan, et al. (2013), Saragih 
Susanti & Meily Margareta (2013) menyatakan bahwa terdapat hubungan positif yang 
signifikan antara Perceived Organizational Support dengan Employee Engagement 
pada pegawai. Perceived Organizational Support adalah keyakinan pegawai sejauh 
mana organisasi menghargai kontribusi pegawai dan peduli terhadap kesejahteraan 
pegawai (Rhoades dan Eisenberger, 2002). Apabila pegawai meyakini bahwa organisasi 
menghargai kontribusi pegawai serta peduli terhadap kesejahteraan pegawai maka 
pegawai akan membentuk persepsi yang positif. Pegawai yang memiliki persepsi positif 
terhadap dukungan organisasi akan memiliki komitmen organisasi, afeksi terkait 
pekerjaan, keterlibatan pada pekerjaan, performansi yang meningkat, mengalami 
reduksi tegangan serta adanya keinginan untuk menetap (Rhoades dan Eisenberger, 
2002). Sebaliknya, pegawai yang memiliki persepsi negatif terhadap organisasi akan 
tidak memiliki komitmen organisasi, tidak memiliki afeksi terkait dengan pekerjaan, 
performansi yang menurun, mengalami peningkatan tegangan dan tidak adanya 
keinginan untuk menetap. 
Akan tetapi, penelitian yang dilakukan oleh Nusatria, Sandi (2011) yang 





terhadap pembentukan employee engagement. Dalam penelitian tersebut disebutkan 
adanya pengaruh positif antara perceived organizational support terhadap employee 
engagement, hanya saja dengan tingkat signifikansi yang melebihi 0.05. Artinya tingkat 
keyakinan dalam hipotesis hanya sebesar 75%, dimana 25% lainnya dianggap kebetulan 





















Dalam penelitian ini merupakan penelitian dengan pendekatan kuantitatif  
asosiatif atau hubungan. Menurut Sugiyono (2012), penelitian asosiatif merupakan 
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh ataupun hubungan anatara dua 
variabel atau lebih, dan juga dengan penelitian kuantitatif yaitu penelitian dengan 
memperoleh data yang berbentuk angka. Dalam penelitian ini, data kuantitatif tersebut 
adalah hasil pengujian analisis terhadap variabel perceived organizational support dan 
employee engagement.  
Adapun variabel-variabel dalam penelitian ini adalah: 
1. Variabel bebas (X)   :  employee engagement 
2. Variabel terikat (Y)  :  perceived organizational support 
Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil Dinas Kesehatan Kab. 
Karo, Sumatera Utara. Jumlah populasi sebanyak 102 orang. Teknik sampling yang 
digunakan adalah purposive sampling. Teknik ini berdasarkan pada ciri-ciri atau sifat-
sifat tertentu yang diperkirakan mempunyai sangkut paut erat dengan ciri-ciri atau sifat-
sifat yang ada didalam populasi yang sudah diketahui sebelumnya (Narbuko & 
Achmadi, 2003). Oleh karena itu, karakteristik subjek yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah pegawai yang berstatus Pegawai Negeri Sipil di Dinas Kesehatan Kab. Karo, 






Prosedur Pengumpulan Data 
 Pengumpulan data dilakukan dengan meminta surat ijin penelitian yang 
ditujukan pada Puskesman Kabanjahe. Setelah mendapat izin dari Puskesmas 
Kabanjahe, penulis kemudian mengambil data dengan menyebarkan kuisioner atau 
angket, yaitu tehnik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab 
(Sugiyono, 2008).  
 Konsep dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan Skala likert (dalam 
Azwar, 2012). Dalam skala likert, responden dapat memilih empat kemungkinan 
jawaban, yaitu: sangat setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS) dan Sangat Tidak 
Setuju (STS). Semua aitem dalam angket tersebut dibagi menjadi dua kelompok, yaitu 
favourable dan unfavourable. Aitem yang bersifat favourable diberi nilai 4 untuk 
pilihan jawaban sangat setuju, nilai 3 untuk pilihan jawaban setuju, nilai 2 untuk pilihan 
jawaban tidak setuju dan nilai 1 untuk pilihan jawaban sangat tidak setuju. Aitem yang 
bersifat unfavourable diberi nilai 1 untuk pilihan jawaban sangat setuju, nilai 2 untuk 
pilihan jawaban setuju, nilai 3 untuk pilihan jawaban tidak setuju dan nilai 4 untuk 
pilihan jawaban sangat tidak setuju. Selanjutnya data yang diperoleh dalam penelitian 
kemudian akan diolah menggunakan bantuan program komputer SPSS Statistics 16.0 
for windows. 
 Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Penulis melakukan pengumpulan 
data dengan menyebarkan angket pada tanggal 27 Desember 2016 dan 28 Desember 
2016. Penulis hanya bisa menyebarkan sebanyak 90 angket karena keterbatasan waktu. 





Alat Ukur Pengumpulan Data 
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Perceived 
Organizational  Support (POS) untuk Perceived Organizational Support dan skala The 
Utrecht Work Engagement Scale-17 (UWES-17) untuk Employee Engagement. Skala 
Perceived Organizational Support dibuat berdasarkan teori mengenai Perceived 
Organizational Support dari Rhoades dan Eisenberger (2002) yang terdiri atas 36 item. 
Skala Employee Engagament mengacu pada teori Schaufeli & Bakker (2004) yang 






















Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat reliabilitas pada item Perceived 
Organizational Support yang digunakan sebesar 0.935 dengan 12 item yang gugur. Hal 
ini menunjukkan bahwa item yang digunakan dalam angket Perceived Organizational 
Support reliabel. Untuk uji validilitas Perceived Organizational Support, korelasi item 
berada diantara 0.416 – 0.820. Pada tingkat reliabilitas Employee Engagement yang 
digunakan sebesar 0.944 dengan 1 item yang gugur. Hal ini menunjukkan bahwa item 
yang dipakai dalam angket Employee Engagement reliabel dengan uji validilitas 
korelasi item berada diantara 0.322 – 0.900. 
Analisis Deskriptif  
a. Perceived Organizational Support (POS) 
Tabel 1.1 
Kriteria Skor Perceived Organizational Support 
No Interval Kategori Frekuensi % Mean 
1 59 ≤ x < 66,4 Sangat Rendah 8 13,79  
2 66,4 ≤ x < 73,8 Rendah 25 43,10  
3 73,8 ≤ x < 81,2 Sedang 18 31,03 73,18 
4 81,2 ≤ x < 88,6 Tinggi 2 3,44  
5 88,6 ≤ x < 96 Sangat Tinggi 5 8,62  







b. Employee Engagement 
Tabel 1.2 
Kriteria Skor Employee Engagement 
No Interval Kategori Frekuensi % Mean 
1 41 ≤ x < 45,2 Sangat Rendah 13 22,41  
2 45,2 ≤ x < 49,4 Rendah 19 32,75  
3 49,4 ≤ x < 53,6 Sedang 5 8,62 50,65 
4 53,6 ≤ x < 57,8 Tinggi 11 18,96  
5 57,8 ≤ x < 62 Sangat Tinggi 10 17,24  
 Jumlah 58   
 
Uji Normalitas 
 Berdasarkan hasil uji normalitas, hanya satu variabel yang memiliki signifikansi 
p > 0.05. Variabel Perceived Organizational Support memiliki koefisien sebesar 0.129. 
Hal ini menunjukkan variabel memiliki distribusi normal. Sedangkan pada variabel 
Employee Engagement memiliki koefisien normalitas sebesar  0.015 (p <0.05). 
Sehingga variabel tersebut dapat dikatakan tidak berdistribusi normal. 
Uji Linearitas 
 Dari uji linearitas diperoleh nilai F sebesar 5.162 (p > 0.05) dengan sig = 0.000 
yang menunjukkan Perceived Organizational Support dengan Employee Engagement 






 Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan korelasi Spearman’s rho 
diperoleh koefisien korelasi antara Perceived Organizational Support dengan Employee 
Engagement sebesar 0.582 dengan sig = 0.000 (p < 0.05) yang berarti ada hubungan 
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Sig. (2-tailed) . .000 






Sig. (2-tailed) .000 . 
N 58 58 









 Berdasarkan analisis data yang dilakukan, hasil penelitian menunjukkan bahwa 
ada hubungan antara perceived organizational support dengan employee engagement 
Pegawai Negeri Sipil Tenaga Kesehatan di Puskesmas Kabanjahe. Hal ini dapat dilihat 
dari nilai signifikansi < 0.05. Hasil analisis korelasi menunjukkan nilai signifikasi 
sebesar 0.000 dan koefisien korelasinya sebesar 0.582. Nilai signifikansi < 0.05 artinya 
terdapat hubungan yang positif signifikan antara perceived organizatinal support 
dengan employee engagement. 
Hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan semakin tinggi perceived 
organizatinal support, maka semakin tinggi employee engagement pegawai, sebaliknya, 
semakin rendah perceived organizational support yang dimilik Pegawai Negeri Sipil 
Tenaga Kesehatan, maka semakin rendah pula employee engagementnya. Dapat 
dikatakan perceived organizational support merupakan salah satu variabel yang dapat 
mempengaruhi terbentuknya employee engagement.  
Terdapat beberapa kemungkinan bahwa perceived organizatinal support 
memiliki hubungan positif signifikan dengan employee engagement. Yang pertama, 
sebagian pegawai merasa bahwa pekerjaannya memberikan rasa bangga karena bisa 
melayani pasien dengan memberikan layanan yang terbaik. Selain itu, mereka juga 
mendapatkan inspirasi ketika melakukan pelayanan kepada masyarakat, sehingga 
mereka dapat mencapai employeee enggagement. Pendapat ini didukung oleh penelitian 
Endah (2015), Saks (2006), Rasheed, Adnan, et al. (2013), Saragih Susanti & Meily 





menyatakan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara Perceived 
Organizational Support dengan Employee Engagement pada pegawai. 
Kedua, sebagian pegawai mengungkapkan bahwa mereka memiliki persepsi 
positif terhadap organisasi mereka. Hal ini dikarenakan pemerintah ataupun organisasi 
tempat mereka bekerja memperhatikan kesejahteraan para pegawai dengan memberikan 
gaji dan tunjangan-tunjangan yang dirasa cukup membantu ekonomi para pegawai dan 
ada kesempatan untuk berkembang sehingga dapat membuat tercapainya employee 
engagement. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Saks (2006) 
menemukan bahwa perceived organizational support menjadi prediktor bagi employee 
engagement. Dimana pegawai yang memperhitungkan organisasi sebagai pihak yang 
mendukung seharusnya membalas transaksi (dukungan) tersebut dengan menjadi lebih 
lekat secara afektif dan emosional terhadap organisasi (Blau dalam Alvi et al, 2014). 
Kemungkinan yang ketiga adalah, sebagian pegawai merasa memiliki hubungan 
secara afektif dan emosional terhadap pekerjaan mereka. Hal ini diungkapkan oleh 
seorang pegawai, dimana ketika terjadi hal-hal mendesak yang terjadi (seperti bencana 
alam) mereka akan tetap melakukan tugas mereka sebagai pelayan masyarakat yang 
menyebabkan mereka dapat mencapai employee engagement. Hal tersebut didukung 
oleh (Bakker & Demerouti, 2007) yang menunjukkan bahwa seorang pekerja yang 
engaged memiliki banyak efek yang positif. Pekerja yang enggaged akan lebih terbuka 
terhadap informasi baru, lebih produktif, dan lebih memiliki keinginan untuk 
melakukan hal-hal yang lebih daripada yang diharapkan. 
Hasil penelitian yang dilakukan sesuai dengan teori yang disampaikan oleh Saks 





satu faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement. Employee engagement 
akan terjadi apabila ada perceived organizational support atau dukungan organisasi dari 
tempat mereka bekerja. Jika pegawai menganggap bahwa dukungan organisasi yang 
diterimanya tinggi, maka karyawan tersebut akan menyatukan keanggotaan sebagai 
anggota organisasi ke dalam identitas mereka dan kemudian mengembangkan hubungan 
dan persepsi yang lebih positif terhadap organisasi tersebut (Rhoades & Eisenberger, 
2002).  
Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa perceived 
organizational support memiliki hubungan positif dengan employee engagement. 
Semakin positif perceived organizational support maka pegawai akan semakin 
engaged. Sebaliknya, semakin negatif persepsi pegawai terhadap perceived 
organizational support, maka pegawai akan semakin disengaged. Organisasi atau 
instansi yang memiliki karyawan yang memiliki employee engagement akan 
mendapatkan keuntungan. Employee engagement dapat meciptakan kesuksesan bagi 
perusahaan melalui hal-hal yang berkaitan dengan kinerja karyawan, produktivitas, 
keselamatan kerja, kehadiran dan retensi, kepuasan pelanggan, loyalitas pelanggan, 
hingga profibilitas (Siddhanta dan Roy, 2010). Hal tersebut juga diharapkan 
menciptakan kesuksesan bagi organisasi pemerintahan di Indonesia.  
Penelitian ini memiliki kelemahan dan keterbatasan, yakni: 
1. Proses penyebaran skala penelitian dilakukan hanya dalam waktu dua hari 
sehingga angket tidak bisa diberikan kepada seluruh pegawai yang akan menjadi 
responden. Dalam penelitian ini, jumlah sampel yang didapatkan hanya 





2. Penyebaran skala penelitian juga dilakukan dengan bantuan pihak Puskesmas 
pada hari kedua dengan jangka waktu pengisian selama 1 (satu) hari. Penulis 
tidak dapat langsung mendampingi proses pengambilan data dikarenakan alasan 
teknis. Kondisi ini menyebabkan adanya keragu-raguan terhadap kualitas 

























Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa ada hubungan yang signifikan antara perceived organizational 
support dengan employee engagement pada pegawai negeri sipil yang bekerja di 
Puskesmas Kabanjahe, Kab. Karo, Sumatera Utara.  
Saran 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, masih terdapat beberapa 
keterbatasan, maka penulis memberikan beberapa saran : 
1. Bagi Instansi 
Pihak instansi diharapkan dapat menunjukkan perceived organizational 
support terhadap kesejahteraan pegawai, dan peduli kepada kontribusi 
pegawai. Perceived organizational support dapat memberi kesempatan 
kepada setiap pegawai untuk mencapai employee engagement. Kepedulian 
tersebut dapat ditunjukkan dengan cara memperhatikan hal-hal yang 
berkaitan dengan kesejahteraan karyawan, seperti gaji, promosi, kesempatan 
untuk berkembang, keamanan dalam bekerja, dan pelatihan untuk 
meningkatkan perceived organizational support yang dimiliki pegawai.  
2. Bagi Pegawai 
Setiap karyawan diharapkan dapat mengambil kesempatan untuk dapat 
memberi layanan yang terbaik untuk masyarakat dan menggunakan 






3. Bagi Peneliti selanjutnya  
- Penelitian ini hanya menekankan pada variabel perceived organizational 
support saja, sehingga tidak semua faktor yang mempengaruhi employee 
enggagement dapat diungkap. Maka diharapkan penelitian selanjutnya 
dapat mengungkap variabel lain yang belum ada pada penelitian ini. 
Diharapkan dengan adanya variasi penelitian ini dapat menambah 
pengetahuan di bidang psikologi. 
- Memperhatikan jumlah sampel dari populasi yang akan menjadi 
responden dalam penelitian selanjutnya, karena dirasa dalam penelitian 
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